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RESUMEN 
El trabajo de investigación titulado “Estilos de liderazgo y desempeño laboral del 
profesional de enfermería en una clínica de Chiclayo, 2020” tuvo como objetivo 
general determinar la relación que existe entre el estilo de liderazgo y el desempeño 
laboral del profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo, en el año 2020. La 
investigación fue de tipo cuantitativa, de diseño no experimental, de estilo 
correlacional y de corte transversal, que utilizó como instrumento de recolección de 
datos dos cuestionarios virtuales; para la variable estilos de liderazgo se utilizó el 
cuestionario de Julio Casales (2006) y para la variable desempeño laboral se empleó 
el cuestionario de Williams y Anderson (1991), ambos adaptados a la realidad 
investigada; los cuales fueron aplicados a 40 profesionales de enfermería de una 
clínica de Chiclayo. 
Los resultados fueron analizados a través del programa estadístico IBM® SPSS,
utilizándose para la prueba de correlación la de Pearson lo que permitió comprobar 
la hipótesis general, determinando que si existe relación directa, con un grado de 
asociación baja, entre las variables, y esta es significativa en el nivel 0,05; es decir 
que mientras el liderazgo ejerza una motivación en sus trabajadores, estos se 
desempeñarán de una manera oportuna. 
Palabras clave: Liderazgo, desempeño laboral y enfermería. 
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ABSTRACT 
The research work entitled “Leadership styles and work performance of the nursing 
professional in a clinic in Chiclayo, 2020” had the general objective of determining 
the relationship that exists between the leadership style and the work performance of 
the nursing professional in a clinic of Chiclayo, in 2020. The research was 
quantitative, non-experimental design, correlational style and cross-sectional, which 
used two virtual questionnaires as a data collection instrument; for the leadership 
styles variable, the Julio Casales (2006) questionnaire was used and for the work 
performance variable the Williams and Anderson (1991) questionnaire was used, 
both adapted to the reality under investigation; which were applied to 40 nursing 
professionals from a Chiclayo clinic. 
The results were analyzed through the IBM® SPSS statistical program, using 
Pearson's test for correlation, which allowed us to verify the general hypothesis, 
determining that if there is a direct relationship, with a low degree of association, 
between the variables, and this it is significant at the 0.05 level; In other words, as 
long as the leadership exercises motivation in its workers, they will perform in a 
timely manner.
 
Keywords: leadership, job performance and nursing. 
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I. INTRODUCCIÓN
Alcanzar las metas institucionales depende del equilibrio que se logre entre el 
recurso humano, infraestructura y recurso físico, por ello, toda organización debe 
invertir sin dudar en estos tres elementos (Veliz y Paravic, 2012). 
El recurso humano se puede considerar el elemento más importante de una 
organización, ya que establece la existencia y la funcionalidad de la misma. Este 
recurso humano promueve y dirige los procesos organizacionales en un clima tan 
cambiante y demandante, con necesidades de liderazgo que permita integrar a los 
clientes, a los empleados y a las metas organizacionales (Montoya y Yovero, 2016), 
pues el liderazgo ejerce importancia en el proceso de gestión organizacional y en la 
competencia de los trabajadores lo que impacta en la satisfacción laboral y se refleja 
en la calidad de atención al usuario de salud (Pinzon, 2014). 
En todo establecimiento es sustancial un correcto desempeño laboral, porque a 
partir de ello, la empresa funciona en todas sus áreas, cumpliendo las tareas y 
actividades destinadas, respetando las condiciones de trabajo, para un correcto 
funcionamiento de la entidad (Palmar y Valero, 2014), que se ve reflejado en la 
calidad de un servicio de salud, por ello la motivación del profesional y personal de 
salud es esencial (Salas, Díaz y Pérez, 2012). 
Lo anteriormente expuesto acerca de liderazgo y desempeño laboral, impulsaron el 
presente estudio de investigación, debido a que la sociedad y el sector salud hoy en 
día, exigen y requieren profesionales competitivos, éticamente calificados para 
desempeñar labores de cuidado humanizado, para lo cual es esencial capacitar y 
orientar al personal, gestionar recursos humanos y materiales, y coordinar el 
funcionamiento adecuado del servicio y la organización. 
Todo ello se puede lograr, utilizando un estilo de liderazgo que permita el adecuado 
desempeño laboral; y es que ambas variables se encuentran estrechamente 
vinculadas. A nivel mundial, nacional y local, se encuentran diversos estilos de 
liderazgo que se emplean en las empresas, con la intención de garantizar un óptimo 
desempeño laboral, sin embargo, no se puede afirmar que uno de ellos sea mas 
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efectivo, lo que si se puede mencionar es que cada uno potencia, de distinta 
manera, la forma del desempeño laboral debido a sus características. 
La investigación se realizó en una clínica, ubicada en la ciudad de Chiclayo, la cual 
es considerada como una organización líder del departamento. Cuenta con un total 
de 40 enfermeras, distribuidas en las diferentes áreas lideradas por su jefatura. 
Las constantes quejas acerca de la atención brindada por la enfermera, 
evidenciadas en el libro de reclamaciones, pone de manifiesto un desempeño laboral 
afectado, el cual podría estar condicionado por los conflictos laborales, la sobre-
carga laboral, la comunicación informal, la desmotivación, además, de la alta 
rotación de personal, la emergencia sanitaria mundial que se vive, la escasa 
comunicación de jefes a sus subordinados y viceversa, el escaso reconocimiento, el 
deficiente asesoramiento del personal nuevo, los bajos salarios, que no sólo afecta 
al desempeño del personal, sino también a la satisfacción de éste, manifestándose 
en el poco compromiso del personal, surgiendo como una consecuencia la migración 
de las enfermeras a otras organizaciones. 
Ante lo expresado anteriormente se formuló el siguiente problema de investigación: 
¿Existe relación entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral de la enfermera 
en una clínica de Chiclayo, 2020?, tuvo como problemas específicos ¿Cuál es el 
estilo de liderazgo existente en una clínica de Chiclayo, 2020? ¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral en una clínica de Chiclayo, 2020? ¿Existe relación entre el 
liderazgo autocrático, democrático y permisivo con el desempeño laboral de la 
enfermera en una clínica de Chiclayo, 2020?  
Enfermeria busca asegurar un cuidado de calidad y el liderazgo promueve la mejora 
de las condiciones de salud y vida de la población, así como el logro de objetivos de 
cuidado propios de la profesión y el alcance de las metas propuestas en los servicios 
de salud, por ello es necesario cada vez más de profesionales con competencias 
para ejercer con liderazgo este proceso en el ámbito donde se desempeñen, debido 
a las altas exigencias de las instituciones que se dan actualmente en materia de 
competencia, calidad y productividad.  
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Las organizaciones de salud, exigen cada vez más un liderazgo por parte del 
profesional de enfermería, por lo cual es crucial entender la relación entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño laboral para implementar estrategias necesarias que 
promuevan el desarrollo de dicha área. Además, es importante porque puede 
contribuir en la resolución de problemas relacionadas con el desempeño laboral, 
convirtiéndose en fuente de conocimiento y generación de nuevas investigaciones. 
Finalmente, puede servir como precedente para identificar que estilo de liderazgo 
favorece de manera positiva el desempeño laboral del profesional de enfermería, lo 
que pueda permitir a futuro la implementación de un estilo ideal de liderazgo en las 
organizaciones de salud. 
Por ello, el objetivo general de la investigación buscó determinar la relación que 
existe entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral de la enfermera en una 
clínica de Chiclayo, 2020; tuvo como objetivos específicos: Determinar el estilo de 
liderazgo de los profesionales de enfermería en una clínica de Chiclayo, 2020, 
determinar el nivel de desempeño laboral del profesional de enfermería en una 
clínica de Chiclayo, 2020 y analizar la relación existente entre el liderazgo 
autocrático, democrático y permisivo con el desempeño laboral de la enfermera en 
una clínica de Chiclayo, 2020. 
El trabajo de investigación presentó como hipótesis general: H1: Sí existe relación 
entre la variable estilo de liderazgo y la variable desempeño laboral y esta es 
significativa. H1: El estilo de liderazgo existente en una clínica de Chiclayo, 2020 es 
el democrático. H2 El desempeño laboral en los trabajadores de una clínica de 
Chiclayo, 2020 es regular. H3: No existe relación entre el liderazgo autocrático y el 
desempeño laboral en los trabajadores de una clínica de Chiclayo, 2020. H4: Sí 
existe relación entre el estilo de liderazgo democrático y el desempeño laboral y este 
es significativa. H5 No existe relación entre el liderazgo permisivo y el desempeño 





Diversas investigaciones en su mayoría cuantitativas, descriptivas, correlacionales, 
de corte transversal, están relacionadas con el objeto de estudio, que utilizaron, 
generalmente, dos instrumentos de recolección de datos. A nivel internacional, 
Pazetto y Kowal (2015), en su investigación “Liderazgo de enfermería en unidades 
de cuidados intensivos y su relación con el entorno de trabajo”, en Brasil, manifiestan 
que el único dominio que surgió fue la relación entre el enfermero y el doctor, 
mientras que el entorno laboral no está ligado con el liderazgo en enfermería y el 
carácter público o privado de las UCI investigadas no obtuvo efecto representativo 
sobre el liderazgo. 
Otra de las investigaciones, es la de Cárcamo y Rivas (2017), “Estilo de liderazgo en 
profesionales de enfermería según su función en los sectores público o privado en 
Temuco, Chile, 2015”, concluyeron que predomina en los enfermeros supervisores y 
docentes el liderazgo transaccional, afectando el progreso y fortalecimiento de un 
liderazgo transformador, el mismo que es imprescindible para la gestión de la calidad 
del cuidado. 
Podemos evidenciar que a nivel internacional el liderazgo puede o no presentarse en 
el profesional de enfermería, y cuando se da, este se encuentra empoderado en los 
enfermeros que ocupan un cargo gerencial o docente, predominando el liderazgo 
transaccional, lo que aporta a nuestra investigación, porque permite a la autora 
darse cuenta de las distintas realidades, que tendrá en cuenta en el momento de 
realizar el trabajo. 
A nivel nacional, la investigación de Garcés (2017), “Estilos de liderazgo directivo y 
la motivación del personal de enfermería de la clínica San Borja, 2016”, sustenta que 
el estilo de liderazgo directivo y la motivación del personal se relaciona 
positivamente. 
Según Cjahua y López (2019), en su investigación “Estilos de liderazgo y 
satisfacción laboral en los enfermeros del Hospital Nacional Alberto Sabogal 
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Sologuren Essalud-Callao 2018”, aporta que coexiste una relación baja y directa, 
entre el liderazgo y la satisfacción laboral, predominando el liderazgo transaccional. 
Y a nivel local, la investigación de tipo cuantitativa de Ríos (2017): “Satisfacción y 
desempeño laboral del profesional de salud en la sede de la gerencia regional de 
salud Lambayeque-2017” demuestra que existe relación positiva entre el nivel de 
satisfacción y desempeño laboral por lo que si mejora el desempeño en 
consecuencia mejorará la satisfacción laboral. 
A nivel nacional y local, el liderazgo transaccional también es el predominante, al 
igual que en el ámbito internacional, además el liderazgo se relaciona de manera 
positiva con el desempeño laboral, lo que aporta en el enriquecimiento del trabajo de 
investigación.  
Hablar de liderazgo es encontrar un sin numero de autores que sé expresen sobre 
este tema. Para Marriner (2007), el liderazgo es inspirar a otras personas a realizar 
su trabajo para conseguir los objetivos o fines deseados. Los líderes emplean sus 
conocimientos de poder y política para lograrlo. De esta manera, el trabajo del líder 
es fundamental para el progreso de toda empresa, pues se centran en los objetivos 
y se orientan hacia el futuro planificando estrategias que le permitan aprovechar 
totalmente el recurso humano de la institución en la que se desempeñan, todo ello a 
través de una buena comunicación y una excelente toma de decisiones. 
Balderas (2005) considera que el liderazgo es la conversión de ideas innovadoras en 
acciones. Estas permitirán a los trabajadores alcanzar sus metas para lograr 
objetivos trazados. Asimismo, es importante mencionar que el líder debe velar y 
supervisar el correcto desempeño de sus empleados. 
Para Davis y Newstron (2004), el liderazgo no es otra cosa mas que influir en los 
trabajadores de la empresa dirigiendo sus actividades, pero esta influencia se da a 
través de la ayuda que le proporciona el líder a su gente, logrando en ellos trabajar 
con entusiasmo y con ello cumplir los objetivos planteados, por lo tanto, el liderazgo 
se convierte en el eje fundamental del éxito de cada organización. 
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Es necesario e importante el liderazgo para toda organización debido que hoy en 
día, estas ejecutan programas de estimulación y desarrollo sobre las cualidades de 
los miembros (Chiavenato, 2000). Sin embargo, el trabajo del líder no se concreta de 
manera individual, sino que es un trabajo conjunto con los miembros de la 
organización. 
Finalmente, se entiende al liderazgo como la capacidad que tiene una persona 
(líder) de influir de manera positiva en los demás; es decir hacia los empleados o 
trabajadores a su cargo, con el fin de lograr las metas y objetivos trazados 
institucionalmente. Lo que va a determinar el éxito de la organización. 
Existen diversas teorías sobre el liderazgo que explican cómo y por qué un 
determinado grupo de personas, según sus cualidades, se convierten en líderes. Al 
respecto, Soto (2001) afirma que es importante que en toda organización se cuente 
con personas que ejerzan liderazgo, pues son ellos los que impulsan a los 
trabajadores en la realización de sus tareas, existiendo para ello tipos de 
personalidad. Asimismo, identifican como las personas adoptan ciertos 
comportamientos que los conviertan en mejores líderes dependiendo de las 
situaciones en las que se encuentren. Entre estas tenemos las teorías de los rasgos, 
que se centra en el estudio neto del líder y las teorías de contingencia, que 
básicamente estudia la interacción entre el líder y los miembros del equipo, es decir, 
su comportamiento. 
Rodríguez (2018) afirma que “las teorías de los rasgos suponen que las personas 
heredan ciertas cualidades y rasgos que las hacen mas adecuados para el 
liderazgo” (p.1). Sin embargo, a pesar de que cierto grupo de personas presenten 
las cualidades óptimas para ser un líder, no se desenvuelvan cómo tal debido a su 
personalidad.  
Robbins y Coulter (2005) manifiestan que la efectividad de un líder no depende solo 
de los rasgos que pueda tener una persona porque no se evalúa su interacción de 
este con los demás. De esta manera, existen diversas características que describen 
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la efectividad de un líder (personalidad, autoestima, desempeño, entre otros) 
dependiendo de las situaciones en las que se encuentren. 
En cuanto a las teorías de contingencia, se manifiesta que no existe un estilo de 
liderazgo para cualquier situación, sino que se debe encontrar un equilibrio entre las 
necesidades, el contexto y las conductas (Rodríguez, 2018). Es por ello qué, el líder 
debe tener la capacidad de examinar las necesidades de sus empleados y los 
aspectos situacionales para lograr el éxito.  
Las teorías de contingencia abarcan tres sub-teorías: modelo de Fiedler, teoría del 
liderazgo situacional de Hersey y Blanchard, y la teoría de la ruta-meta. Estas 
pretenden describir la situación y el estilo de liderazgo. El primero, propuso que el 
efectivo desempeño de un grupo de individuos estaba relacionado al control y al 
estilo que puede tener un líder; además, Fiedler proponía que las personas líderes 
tenían un único estilo de liderazgo, es decir, su desenvolvimiento no dependía de la 
situación en la que se encontraba, y así identifico dos dimensiones: orientado hacia 
las relaciones y orientado hacia las tareas; por lo que si la persona presentaba un 
estilo de liderazgo orientado a las relaciones, siempre sería así; y si a diferencia, 
presentaba un liderazgo orientado hacia las tareas, siempre sería así. 
El segundo, Paul Hersey y Ken Blanchard desarrollan la idea de que todo depende 
de la disposición de los seguidores; es decir, son estos últimos quienes poseen la 
capacidad de rechazar o aceptar al líder. De este modo, representa el grado en que 
los empleados poseen el deseo o habilidad de ejercer una determinada tarea, sin 
importar lo que haga el líder. 
Al igual que Fiedler, la teoría del liderazgo situacional identifico las mismas 
dimensiones: comportamiento respecto de las tareas y comportamiento respecto de 
las relaciones, sin embargo, a diferencia del anterior calificaron a su vez como alto o 
bajo, para luego integrarlos en diferentes estilos de liderazgo, así tenemos las 
siguientes: 
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Alto respecto de las tareas, bajo respecto de las relaciones; es decir que el líder 
define los roles e indica a cada quien qué, cómo, cuándo y dónde llevar a cabo las 
diferentes tareas. 
Alto respecto de las tareas, alto respecto de las relaciones; aquí ell líder presta su 
comportamiento directivo y solidario a sus seguidores. 
Bajo respecto de las tareas, alto respecto de las relaciones, en este caso el líder y 
los seguidores toman decisiones conjuntas, siendo la función principal del líder 
facilitar y comunicar. 
Y por último, bajo respecto de las tareas, bajo respecto de las relaciones; aquí el 
líder proporciona poca dirección o apoyo a sus seguidores. 
Finalmente, la teoría de la ruta-meta, de Robert House, sostiene que la labor dé un 
líder consiste en el apoyo que les brinda a sus empleados a alcanzar sus objetivos 
trazados (Robbins y Coulter, 2005). Es por ello que esta última es la mas aceptada 
actualmente, pues el líder tiene la responsabilidad de aclarar la trayectoria y allanar 
el camino reduciendo los obstáculos y los riesgos. 
House, también identificó 4 comportamientos de liderazgo: 
Líder directivo, aquí el líder permite que los subordinados sepan lo que se espera de 
ellos, programa el trabajo que debe hacerse, y proporciona una guía específica de 
cómo llevar a cabo las tareas. 
Líder solidario, aquí el líder muestra interés por las necesidades de los seguidores y 
es amistoso con ellos. 
Líder participativo, aquí el líder consulta con los miembros del equipo y usa sus 
sugerencias antes de tomar una decisión, es decir que las decisiones se toman en 
conjunto. 
Líder orientado a los logros, aquí el líder establece objetivos desafiantes y espera 
que los seguidores se desempeñen a su más alto nivel.  
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A diferencia de la visión de Fiedler que manifiesta que un líder no puede cambiar su 
comportamiento, House sostiene que los líderes son flexibles y pueden exteriorizar 
cualquiera o todos estos estilos de liderazgo, dependiendo de la situación. 
Todas las teorías mencionadas anteriormente, están relacionadas con un 
determinado estilo de liderazgo, y una de las clasificaciones mas conocidas del 
liderazgo es la de Lewin (Hernandez y Canto, s.f.) en los años 30, en donde 
diferenció tres tipos de lideres: autocrático, democrático y estilo Lasissez-Faire, y 
realizó una serie de investigaciones en las que demostraba la realidad psicológica 
de los grupos sociales y la supremacía del líder democrático. Para un mejor 
entendimiento, a continuación se detallan cada tipo: 
Según Chiavenato (2007), un líder es autocrático cuando centra o enfoca su 
atención en su autoridad y decisiones, sometiendo a sus subordinados a constantes 
órdenes esperando su plena obediencia. Sin embargo, estos líderes producen temor 
y frustración en el grupo.  
En el estilo autocrático no se es líder sino jefe, la relación es vertical, “yo ordeno y tu 
ejecutas” y, según los autores, este estilo presenta consecuencias negativas en el 
trabajador como estrés, molestia, entre otros efectos, a pesar de que haya una 
mayor producción. 
En cuanto al estilo democrático, es el líder quien toma las decisiones y las potencia 
conjuntamente con su grupo. Este último, busca obtener los mejores resultados 
siempre consultando los consejos de su líder (Lussier, 2002). Este líder permite una 
participación activa entre todos sus subordinados en conjunto. 
Del mismo modo, Robbins y Coulter (2005) afirman que, aparte de que el grupo 
subordinado sugiera los mejores resultados, recae en el líder la decisión final. Este 
tipo de líder permite la conectividad entre él y su grupo, pues todos trabajan en 
conjunto para el logro de las tareas, a través de una relación horizontal; si bien es 
cierto es el líder quien realiza la toma de decisiones, pero estas decisiones fueron 
hechas en base a la opinión de su equipo. Es el equipo el que se siente con mayor 
libertad y confianza para la elaboración de sus metas u objetivos trazados 
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institucionalmente, y esto, de alguna manera permite el desarrollo de sus propias 
metas. 
Menciona Lussier (2002), que el estilo Lasissez-faire describe a un líder permisivo el 
que participa solo por petición de los empleados y de manera mínima. En este 
prevalece la autonomía antes que el trabajo en equipo. Es por ello que este tipo de 
líder es mas afectivo luego de que todos los subordinados toman decisiones frente a 
diversas situaciones. 
Este estilo de liderazgo tiene la característica de dar mayor libertad a los empleados 
en relación a la toma de decisiones en la organización (Robbins y Coulter, 2005). 
Podríamos afirmar que, en este tipo de liderazgo, el trabajador toma todo el control 
en la toma de sus decisiones, y el líder simplemente lo deja actuar, promoviendo la 
libertad del empleado; en algunas situaciones esto podría resultar tedioso, y es que 
se requiere de mucha experiencia para un liderazgo de este tipo.  
La atención al paciente requiere de habilidades y destrezas en todo el profesional 
sanitario, y el liderazgo permite una calidad de atención óptima y oportuna, que logra 
la satisfacción del paciente. Marriner (2009), cita que la enfermera, en su labor 
cotidiana necesita ejercer un liderazgo que promueva su servicio profesional ya sea 
en relación con su paciente, pues el cuidado requiere de un liderazgo que inspire en 
el usuario de atención, cambios que permitan la restauración de su salud o acciones 
de promoción que conlleven a la prevención de la enfermedad, o a nivel gerencial, 
es decir en las jefaturas de enfermería, buscando elevar el desempeño laboral del 
grupo profesional a su cargo, a través de la eficiencia en la asistencia a su cliente. 
Del mismo modo, Lussier (2002) señala que liderar en enfermería es potencializar el 
liderazgo personal e interpersonal, a través del reforzamiento de su autoestima, 
despertando su creatividad, trabajando en la creación de una misión y visión, 
cultivando valores con un vasto aprendizaje que logre un extraordinario trabajo en 
equipo y una comunicación eficaz que le permita al profesional de enfermería un 
mejor desenvolvimiento laboral en cualquiera de sus cuatro funciones (asistencial, 
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docente, investigación y administrativa). Estas en conjunto logran un desempeño 
óptimo de los servicios de salud, en el contexto en el que se está inmerso. 
El trabajo en equipo, en el personal de salud, cada día se torna indispensable, pues 
en la actualidad se habla de equipos de trabajo, que logren los objetivos, y para ello, 
el líder necesita guiar a los miembros del equipo, utilizando un liderazgo eficiente, en 
el cual presenta las habilidades necesarias para mantener el balance entre cuando 
dejar solos a sus equipos o cuando intervenir, con la finalidad de que se logre la 
meta común. 
Por lo tanto, el liderazgo es una herramienta que le permite al profesional de 
enfermería el logro de sus objetivos planteados tanto a nivel personal como 
interpersonal, pues la enfermera necesita influir de manera positiva en el sujeto de 
cuidado (enfermera asistencial); así como, en el grupo de profesionales a su cargo 
(enfermera jefe). Asimismo, se requiere de un liderazgo que promueva el logro de 
las metas institucionales, lo que asegura en salud, el logro de las metas que se 
traducen en elevar la calidad de atención del paciente, mejorando la salud de la 
población; y para ello, el líder necesita tener una visión clara de lo que se busca 
lograr con el desempeño del personal. 
La Real Academia Española (RAE), define el término desempeño como “ejercer las 
obligaciones inherentes a una profesión, cargo u oficio”; además, “actuar, trabajar, 
dedicarse a una actividad”. (RAE, s.f.). De este modo, la enfermera de acuerdo a sus 
posibilidades, debe estar capacitada para tomar decisiones en situaciones adversas.  
Tanto Chiavenato (2000) y Palaci (2005), sostienen que el desempeño laboral se 
refiere al desenvolvimiento del trabajador en su centro de labor, en un tiempo 
específico, con la intención de cumplir el objetivo trazado, contribuyendo de esta 
manera en la eficiencia organizacional. En este mismo camino, Milkovich y Boudrem 
(1994), manifiestan que existen características como la capacidad, habilidad, 
necesidades y cualidades que posee el trabajador y que interactúan con su 
naturaleza de trabajo produciendo comportamientos en la organización. 
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Existen diversos componentes que influyen en el desempeño laboral, lo que se 
puede evidenciar en un alto o bajo desempeño de los trabajadores, entre los que 
menciona Palaci (2005) tenemos a la retribución monetaria y no monetaria, 
satisfacción en relación a la tarea asignada, habilidades, competencias, 
capacitación, factores motivacionales, clima organizacional, cultura organizacional, 
expectativas del empleado, entre otros. 
Se define entonces al desempeño laboral como la capacidad que tiene el trabajador, 
en este caso el profesional de enfermería, para realizar actividades correspondientes 
a su profesión con eficiencia y eficacia. Se entiende a la eficiencia como la 
capacidad de realizar una tarea con el menor número de recurso empleado y por 
eficacia a la realización de la tarea en el menor tiempo posible, esto trae como 
consecuencia la satisfacción del profesional, y por ende la satisfacción del usuario. 
Estas actividades laborales tienen como finalidad lograr el adecuado desarrollo 
empresarial, a través de una mejor productividad. Para ello se debe contar con 
herramientas que permitan medir el desempeño laboral de los trabajadores (Alveiro, 
2009). La evaluación del desempeño se vuelve la herramienta indispensable en este 
proceso, pues a través de este se mide el desempeño laboral del trabajador. 
La evaluación del desempeño es un proceso para estimular o juzgar el valor, la 
excelencia y las cualidades de una persona. La evaluación de los individuos que 
desempeñan papeles dentro de una organización se hace aplicando varios 
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluación del 
desempeño, evaluación de méritos, evaluación de los empleados, informes de 
avance, evaluación de la eficiencia en las funciones, etc. Algunos de estos 
conceptos son intercambiables. 
Existen diversas dimensiones de desempeño en toda organización o trabajo. Gorriti 
(2007) menciona que estas dimensiones son: el desempeño referido a tarea, el 
desempeño contextual y las conductas contra-productivas. 
En relación al desempeño contextual, Borman & Motowidlo (citado por Salazar, 
2020) lo definen como el conjunto de comportamientos que mejoran la efectividad en 
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una empresa a través del sostenimiento del ambiente organizacional, social y 
psicológico. Es por ello qué, es indispensable evaluar este desempeño en relación al 
ambiente laboral de los trabajadores. 
Por otro lado, Bueno (2018) define al desempeño de tarea como la actividad 
aplicativa del mismo; es decir, esta dimensión abarca la productividad de los 
trabajadores y cómo lo desarrollan de acuerdo a sus conocimientos y técnicas.  
De acuerdo a Goodman & Svyantek (citado por Salazar, 2020) este desempeño 
también es llamado desempeño in-role, se refiere a las tareas que son propias del 
trabajo. Estas están determinadas por el contrato y señaladas en la descripción de 
los puestos de trabajo. Por lo que en caso se encuentre un gran nivel de desempeño 
en los trabajadores, significará que cumplen con lo solicitado para el puesto. 
Organ, Podsakoff y Mackenzie (citado por Santos, 2018) expresan que las 
destrezas, habilidades y conocimientos, son los mejores predictores del desempeño 
de tareas ya que le dan mayor énfasis en las habilidades cognitivas y la inteligencia 
en general. Usualmente, el desempeño de tareas del individuo mejorará la 
efectividad en las organizaciones.  
Finalmente, en relación a las conductas contra-productivas, Gorriti (2007) expresa 
que se distingue de los otros dos modelos, por su característica no deseable, sin 
embargo, ocurre y se deberá evaluar en caso el comportamiento organizacional sea 
relevante, evaluable y bajo el dominio del trabajador. 
Se concluye entonces que el liderazgo y el desempeño laboral, son elementos 
importantes en la organización, que van a permitir el desarrollo de las metas u 
objetivos organizacionales de una manera oportuna, en donde el primer elemento 







3.1     Tipo y diseño de investigación 
La investigación fue de tipo básica, de diseño no experimental, de estilo 
correlacional, de corte transversal. 
De tipo cuantitativa, porque permitió recoger, procesar y analizar datos numéricos 
sobre variables previamente determinadas” (Sarduy, 2007); de alcance correlacional 
porque medió la relación de las variables, estilos de liderazgo y desempeño laboral 
en los sujetos de investigación (Cazau, 2006); de diseño no experimental de corte 
transversal porque no manipuló las variables, sino que las observó en su forma 
natural para luego analizarlas en un tiempo determinado. 
3.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: variable independiente. 
Estilos de Liderazgo: El liderazgo es la influencia intrapersonal, orientada a la 
consecución de objetivos específicos mediante el proceso de comunicación humana. 
(Chiavenato, 2000). 
Variable 2: variable dependiente. 
Desempeño laboral: El desempeño laboral es el valor que se espera aportar a la 
organización, a traves de las conductas que un individuo lleva a cabo en un periodo 
de tiempo. (Chiavenato, 2000) 
3.3. Población, muestra y muestreo 
La población fue el total de las enfermeras de una clínica de Chiclayo, es decir 40 
enfermeras de las diferentes áreas de trabajo, tuvo como criterio de inclusión al 
profesional de enfermería con una labor mínima de seis meses en su puesto, y como 
criterio de exclusión al profesional de enfermería en periodo vacacional o que no 
deseó participar de la investigación. La muestra fue de tipo no probabilística, por 
conveniencia, respetando los criterios de inclusión y exclusión y no hubo muestreo 
debido a que se tomó a toda la población para los fines pertinentes de la 
investigación. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica fue la encuesta, con la finalidad de evaluar los estilos de liderazgo y el 
desempeño laboral de los profesionales de enfermería en una clínica de Chiclayo. El 
instrumento de recolección de datos fueron dos cuestionarios, uno para estilos de 
liderazgo de Julio Casales (2006) y el otro para desempeño laboral de William y 
Anderson (1991), adaptados a la realidad que se propuso investigar. 
Cuestionario de estilos de liderazgo de Julio Casales (2006) 
Tabla 1. Ficha tecnica: Estilos de liderazgo 
Nombre del instrumento Cuestionario sobre estilos de liderazgo 
Autor Julio Casales (2006) 
Adecuación Ortega y Yarcuri en Huánuco y Ayacucho 
respectivamente 
País de origen La Habana-Cuba 
Objetivo Analizar la relación de los estilos de Liderazgo 
y el desempeño laboral de trabajadores del 
centro de salud de Huancasancos. Ayacucho 
2017 
Dimensiones Conformados por 21 ítems en los estilos 
autoritario, democrático y permisivo 
Duración 15 minutos aproximadamente 
Prueba de validez 0.36% 
Índice de fiabilidad Alfa de Cronbach: 0.81 
Escala de medición 1 = Nunca 
2 = Rara vez 
3 = A veces 
4 = A menudo 
5 = Siempre 
Escala de categorización 1 = Deficiente (21 al 37) 
2 = Regular (36 al 53) 
3 = Bueno (54 al 69) 
4 = Excelente (70 al 84) 
Fuente: Tomado de Yarcuri Taquiri Edelisa (2018) 
Cuestionario de desempeño laboral de William y Anderson (1991) 
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Tabla 2. Ficha tecnica del instrumento de desempeno 
Nombre del instrumento Cuestionario de desempeño laboral de William 
y Anderson (1991) 
Autor William y Anderson (1991) 
Adaptadores Hernandez y Herrera (2006) 
Aplicación Individual 
Tiempo Entre 30 y 40 minutos, aproximadamente 
Edad 18 años en adelante 
Categorías Desempeño laboral 
Descripción Mide el rendimiento de los trabajadores dentro 
de la organización, tomando en cuenta las 
actitudes cívicas que deben tener las personas 
dentro de una entidad. Proporciona 
puntuaciones válidas y fiables en la dimensión 
de desempeño contextual y desempeño de 
tareas según William y Anderson. (1991) 
Confiabilidad y validez Alfa de Cronbach α = 0.972 para 21 elementos 
Confiabilidad de α = 0.841 y para cada 
dimensión α = 0.819 y α = 0.732, 
respectivamente Según Bolivar (2014) 
Fuente: Tomado de Bueno Mariaca Walther 
La validez de la investigación se obtuvo a través de la opinión de juicios de expertos, 
los cuales fueron un total de 3 personas y la confiabilidad se realizó a través del Alfa 
de Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0,869, lo que permitió que el grado de 
confiabilidad sea fuerte, debido a que se acerca a 1. 
3.5. Procedimientos 
Debido a la coyuntura mundial por la pandemia que se vive, se planteó la realización 
de la investigación, con la utilización del trabajo remoto, es decir, se limitó la 
actividad presencial, y se empleó la encuesta a través de una pagina web o través 
de internet, para lo cual, se llevó a cabo los siguientes pasos: en primer lugar se 
envió un e-mail a la jefatura de enfermería de la clínica, para comunicar sobre el 
trabajo de investigación que se estaba realizando y la importancia de éste, a su vez 
se solicitó la autorización para la ejecución de encuestas y se pidió el acceso a todos 
los e-mails y números de celular de los profesionales de enfermería de dicha 
institución, en segundo lugar, se procedió al llamado por vía telefónica a cada 
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enfermera de la institución explicando el trabajo de investigación, en tercer lugar se 
envió un e-mail adjuntando el enlace para responder el cuestionario. 
3.6. Método de análisis de datos 
Para el análisis de datos se realizó la codificación y luego se transfirió a una matriz 
de Microsoft Excel para su respectivo almacenamiento, para el análisis de 
información se usó el programa paquete estadístico para las ciencias sociales (IBM® 
SPSS), y finalmente la información de los resultados se realizó a través de tablas y 
gráficas, las mismas que se describieron de modo narrativo. 
3.7     Aspectos éticos 
Principio de autonomía: Los encuestados firmaron sin coacción alguna el 
consentimiento informado, pudieron salir de la investigación en cualquier momento. 
Principio de beneficencia y no maleficencia: en todo momento se antepuso el 
bienestar de las personas participantes, sin causar daños o lesiones. (Osorio, 2000). 
Los encuestados tuvieron la seguridad implementada durante la pandemia, como el 
metro de distancia, la utilización doble de mascarilla, y el contacto mínimo con el 
entrevistador.  
Principio de justicia: se realizó la búsqueda efectiva de los resultados buenos de 











Se plasman en este capítulo, a través de tablas, los resultados descriptivos y 
correlacionales, obtenidos de los cuestionarios aplicados a los profesionales de 
enfermería de una clínica de Chiclayo, 2020, ordenados según los objetivos que 
guiaron la investigación, partiendo del objetivo general hasta los objetivos 
específicos, los cuales fueron un total de 4 objetivos, describiéndose a continuación: 
Tabla 3.  
Correlacion entre estilos de liderazgo y desempeno laboral de los 





Estilo de liderazgo 
Correlación de Pearson 1 ,350* 
Sig. (bilateral) ,027 
N 40 40 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson ,350* 1 
Sig. (bilateral) ,027 
N 40 40 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
La tabla 3 nos muestra el análisis de la correlación de Pearson sobre las variables 
estilos de liderazgo y desempeño laboral, la cual refleja un coeficiente correlacional 
de 0,350 (distinto a 0 y mayor que éste), lo que determinó que existe un nivel de 
correlación débil, directa y positiva entre las variables analizadas (Sáenz y Tamez, 
2014). Se puede mencionar entonces que a mayor nivel de motivación que ejerza el 
estilo de liderazgo en sus trabajadores, mejor será el desempeño laboral de estos; 
además la correlación presentó, como es observable en la tabla, un valor de 
significatividad de 0,027 (p < 0,05), lo que refleja ser significativa, rechazando de 
esta manera la hipótesis nula y aceptando la hipótesis planteada en la investigación, 
la que señala que si existe relación entre la variable estilo de liderazgo y la variable 
desempeño laboral y esta es significativa en los profesionales de enfermería de una 
clínica de Chiclayo; contrastando de esta manera la hipótesis general con los 
resultados obtenidos. 
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Tabla 4.  
 
Resultados de las dimensiones de la variable estilos de liderazgo 
 Malo Regular Bueno Total 
 
Liderazgo autoritario 
19 17 4 40 
48% 43% 10% 100% 
 
Liderazgo democrático 
6 13 21 40 
15% 33% 53% 100% 
 
Liderazgo permisivo 
16 20 4 40 
40% 50% 10% 100% 
 Fuente: Cuestionario estilos de liderazgo (anexo 03 A). 
 
Los resultados de la tabla número 4 con respecto a las dimensiones de la variable 
estilos de liderazgo, nos expresan que los 3 estilos de liderazgo utilizados en esta 
investigación: autoritario, democrático y permisivo, se encuentran presentes en la 
institución prestadora del servicio de salud, sin embargo el porcentaje entre ellos 
difiere, pues para el estilo de liderazgo autoritario, el 48% del total de encuestados, 
lo consideró en un nivel malo, mientras que el 50 % consideró al estilo de liderazgo 
permisivo en el nivel regular y el 53 % del total de encuestados consideró el 
liderazgo democrático en el nivel bueno. Estos datos reflejan que los profesionales 
de enfermería de una clínica de Chiclayo, determinaron al estilo de liderazgo 
democrático como el estilo que prevalece en su institución, entendiéndose que prima 
la confianza y que las desiciones siempre son consultadas con los miembros del 
equipo, antes de ser efectuadas. Esto toma mayor relevancia por la situación actual 
que estamos vivimos, pues la pandemia ha permitido que el personal de salud una 
esfuerzos para lograr un objetivo común y para ello se necesita de la participación de 
todo el personal, específicamente el profesional de enfermería que necesita integrar 
el trabajo del líder con su equipo. De esta manera se acepta la hipótesis planteada 
en el primer capítulo de la investigación, la que establece que el estilo de liderazgo 




Tabla 5.  
Correlacion entre estilo de liderazgo autoritario y desempeno laboral de los 







Correlación de Pearson  1 ,159 
Sig. (bilateral) ,326 
N 40 40 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson  ,159 1 
Sig. (bilateral) ,326 
N 40 40 
La tabla 5 nos refleja el análisis de la correlación de Pearson sobre la variable estilos 
de liderazgo autoritario y variable desempeño laboral, la cual refleja un coeficiente 
correlacional de 0,159 (distinto a 0 y mayor que éste), lo que determinó que existe un 
nivel de correlación débil entre las variables analizadas (Sáenz y Tamez, 2014); a su 
vez la correlación presentó, como es observable en la tabla, un valor de 
signficatividad de 0,326, es decir que es mayor a 0,05, lo que refleja que la 
correlación no es significativa, aceptando de esta manera la hipótesis nula y 
rechazando la hipótesis alterna. Se acepta en el trabajo de investigación la hipótesis 
planteada puesto que esta señala que no existe relación entre el liderazgo 
autocrático y el desempeño laboral en los trabajadores de una clínica de Chiclayo, y 
esto puede deberse a que mientras mas se le exige al personal, ellos en vez de 
mejorar su desempeño en el trabajo, pueden presentar temor o frustración, 
disminuyendo su rendimiento laboral, afectando así la productividad de la institución. 
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Tabla 6.  
Correlacion entre estilo de liderazgo democratico y desempeno laboral de los 













Sig. (bilateral) . <,001 






Sig. (bilateral) <,001 . 
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
Con los resultados de la tabla se puede afirmar que la correlación de Spearman, 
método no parametrico aplicado a la variable estilos de liderazgo democrático y 
variable desempeño laboral, debido a los resultados de la prueba de normalidad de 
Shapiro-Wilk, reflejado en la tabla anterior, muestra un Rho de Spearman de 0,534 
(distinto a 0 y mayor que éste), lo que determina que existe un nivel de correlación 
media, directa y positiva entre las variables analizadas; además la correlación 
presentó, un valor de significatividad de < 0,001, lo que refleja ser altamente 
significativa, pues esto implica que se tiene un 99% a favor y 1% en contra para sin 
temor generalizar, rechazando de esta manera la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis planteada en la investigación, la que señala que si existe relación entre el 
estilo de liderazgo democrático y el desempeño laboral y este es significativo; y esto 
puede deberse a que este tipo de liderazgo permite la participación activa del grupo 
y también del líder. 
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Tabla 7.  
Correlacion entre estilo de liderazgo permisivo y desempeno laboral de los 
profesionales de enfermeria de una clinica de Chiclayo-2020 





Estilo de liderazgo 
 
Correlación de Pearson  1 ,123 
Sig. (bilateral)  ,450 
N 40 40 
 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson  ,123 1 
Sig. (bilateral) ,450  
N 40 40 
 
Finalmente, la tabla número 7 permite visualizar el análisis de la correlación 
bivariada de Pearson sobre la variable estilos de liderazgo permisivo y variable 
desempeño laboral, la cual refleja un coeficiente correlacional de 0,123 (distinto a 0 y 
mayor que éste), lo que determinó que existe un nivel de correlación débil entre las 
variables analizadas; asimismo, la tabla refleja un valor de significatividad de 0,450, 
es decir que es mayor a 0,05, lo que refleja que la correlación no es significativa, 
aceptando de esta manera la hipótesis nula y rechazando la hipótesis alterna. Se 
acepta en el trabajo de investigación la hipótesis planteada puesto que esta nos dice 
que no existe relación entre el liderazgo permisivo y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una clínica de Chiclayo; y es que cuando el líder deja a los 
miembros del grupo tomar sus propias decisiones, interviniendo en los mas mínimo 
posible, puede resultar poco beneficioso este tipo de liderazgo en los colaboradores, 
por lo que se requiere de mucha experiencia para que este tipo de liderazgo cause 








En este capítulo se contrastó los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas al 
profesional de enfermería en una clínica de Chiclayo, 2020, con los objetivos que 
guiaron la investigación, tanto el objetivo general como los específicos, 
enriqueciendo esta discusión los diferentes artículos de investigación sobre liderazgo 
y desempeño laboral que dieron un aporte significativo a la misma. 
El liderazgo forma parte escencial de una empresa, pues el recurso humano, 
necesita de un liderazgo que permita o que promueva un trabajo en equipo. En el 
área hospitalaria, el liderazgo, para Reynaldos (2020), se vuelve indispensable pues 
ayuda a que los problemas puedan resolverse a través de un liderazgo colectivo, 
esto significa que prima la confianza, honestidad y compromiso con la finalidad de 
lograr un propósito común. Lo dicho anteriormente toma vital importancia en 
nuestros tiempos, pues el mundo se encuentra viviendo una pandemia que ha 
exigido en el personal y profesional de salud, un trabajo en equipo, y el liderazgo, se 
volvió una herramienta necesaria (Pekolj, 2020) para lograr el objetivo planteado. 
Este liderazgo en el profesional de salud, especificamente en enfermería, debe 
poseer ciertas carateristicas como iniciativa, proactividad, sinceridad, empatía 
(Navarro, 2021), asi como también tener una visión de transformación y un cuidado 
que genere un cambio positivo, generando en el personal asistencial un 
acompañamiento, por parte de su líder, pues como afirma Pekolj (2014) el líder es el 
responsable de la salud física y mental de su equipo; permitiendo de esta manera 
que el colaborador se adecue a la nueva realidad, logrando la adaptación laboral, y 
con ello se permita que el personal tome el desconcierto que ha generado la COVID-
19 como una oportunidad que produzca un mejor desempeño laboral (Torner, 2020). 
Iniciando con el análisis del objetivo general: determinar la relación que existe entre 
el estilo de liderazgo y el desempeño laboral de la enfermera en una clínica de 
Chiclayo, 2020, los resultados señalaron que existe un nivel de correlación débil, 
directa y positiva entre las variables analizadas y esta es significativa, aceptando de 
esta manera la hipótesis planteada en la investigación. 
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Estos resultados se pueden contrastar con los de Pérez y Azzollini (2013), que 
hicieron una investigación recopilando una lista de investigaciones que hablan del 
“Liderazgo y su relación con la satisfacción laboral”, recalcando dos trabajos en 
específico, la primera hacen referencia a un estudio internacional que realizó la 
consultora “Hay Group” en la que llegan a la conclusión de que más de la mitad del 
porcentaje encuestado (70%) presenta un impacto en su satisfacción laboral 
relacionado con el estilo de liderazgo de su jefe; a diferencia de la segunda 
investigación, la cual plantea que es complejo encontrar la relación entre estas dos 
variables debido a que no se pueden medir todas las variables que forman parte. 
Entre otros estudios, se consideraron los de Wescott (2016), Legatt et al (2015) y 
YuKyung Ko et al (2015), pues en sus estudios reflejaron que el aplicar el coaching 
en las enfermeras líderes, permite que en ellas se mejore las tecnicas de liderazgo, y 
eso se evidencia a traves de la buena comunicación y relacion interpersonal que se 
plasma entre las líderes y sus colaboradores, trayendo consigo el rendimiento 
positivo del desempeño laboral, a traves de actitudes proactivas durante el ejercicio 
del cargo asistencial, lo que genera en consecuencia el logro de los objetivos 
planteados en la institución.  
Con relación a los objetivos específicos, iniciaremos el análisis con el objetivo: 
determinar el estilo de liderazgo en los profesionales de enfermería en una clínica de 
Chiclayo, 2020, para el cual el resultado nos expresa que los 3 estilos de liderazgo 
utilizados en esta investigación: autoritario, democrático y permisivo, se encuentran 
presentes en la institución prestadora del servicio de salud, sin embargo la diferencia 
entre el porcentaje de los mismos permite que uno de ellos tome ventaja en relación 
a los otros. Para el estilo de liderazgo autoritario, el 48% del total de encuestados, lo 
consideró en un nivel malo, mientras que el 50 % consideró al estilo de liderazgo 
permisivo en el nivel regular y el 53 % del total de encuestados consideró el 
liderazgo democrático en el nivel bueno.  
Estos datos reflejan que los profesionales de enfermería de una clínica de Chiclayo, 
determinaron al estilo de liderazgo democrático como el estilo que prevalece en su 
institución, entendiéndose que las desiciones siempre son consultadas con los 
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miembros del equipo, antes de ser efectuadas. Esto toma mayor relevancia por la 
situación actual que estamos vivimos, pues la pandemia ha permitido que el 
personal de salud una esfuerzos para lograr un objetivo común y para ello se 
necesita de la participación de todo el personal, específicamente el profesional de 
enfermería que necesita integrar el trabajo del líder con su equipo.  
Para Zabalegui (2018) el liderazgo permitirá potenciar la capacidades o habilidades 
de del profesional líder alcanzando el logro de las metas a traves de un desempeño 
laboral fortalecido, para el cual necesita de diversas herramientas, como la 
comunicación, trabajo en equipo, capacidad de gestión a traves de saber dirigir e 
impulsar a su personal, utilizando para ello diferentes valores como el compromiso, 
valentia, perseverancia, entre otros, mejorando la calidad de atención del usuario de 
salud (Barria, 2020). 
Estas manifestaciones contrastan fuertemente con muchas investigaciones, como la 
de Mosqueira (2017), quienes mencionan que el liderazgo participativo o 
democrático es el liderazgo preferido por las personas que participaron en sus 
estudios de investigación, pues a partir de este estilo de liderazgo se realiza con 
mayor facilidad la participación de todos los colabores de la empresa en cuanto a las 
decisiones que se tomen en beneficio de la intitución, primando la confianza entre el 
líder y los subordinados, lo que potencia el trabajo en equipo, al permitir que el logro 
de los objetivos sea realizado por decisiones que establecen o toman todo el grupo. 
En estos tiempos de pandemia, este estilo de liderazgo logra potenciar como ya se 
menciono anteriormente, el trabajo en equipo, herramienta indispensable en los 
profesionales de la salud, que trabajan buscando obtener un solo objetivo la 
atención de calidad al paciente o usuario. Para Martínez, Zabalegui y Sevilla (2021) 
no solo el trabajo en equipo ha permitido hacerles frente a las exigencias que ha 
impuesto la pandemia a nivel mundial, sino también el manejo emocional y el 
respeto a las decisiones de la institución, por parte del profesional de enfermería. 
Con respecto al segundo objetivo específico: determinar el nivel de desempeño 
laboral del profesional de enfermería en una clínica de Chiclayo, 2020, los resultados 
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reflejan que el 70% de encuestados, es decir, 28 profesionales de enfermería, 
consideran que el desempeño laboral se encuentra en un nivel regular y el 30% lo 
considera bueno, aceptando la hipótesis perteneciente a este punto, que establece 
que el desempeño laboral en los trabajadores de una clínica de Chiclayo, 2020 es 
regular. 
Importante mencionar que, en relación a esta variable, la dimensión que mas 
destaca es el desempeño hacia los individuos y hacia las tareas pues los resultados 
reflejan que más de la mitad del personal pone mayor énfasis en el desarrollo del 
trabajo en equipo, pero por sobre todo en el desarrollo de sus funciones afines a su 
cargo. 
Muchas investigaciones que hablan sobre el desempeño laboral, y es que esta 
variable, es de suma importancia, porque permite lograr los planes trazados de cada 
institución. Asi encontramos investigaciones que difieren del resultado obtenido 
como la de Quintana y Tarqui (2020) en la que especifica según sus conclusiones de 
que el mayor porcentaje del profesional enfermero de un hospital del Perú, presenta 
un desempeño de sus actividades laborales suficiente; o como la de Castillo et al 
(2013), en la que manifiesta que el desempeño laboral en la mayoría de sus 
encuestados lo percibe como bueno. Sin embargo, investigaciones como la de Oliva 
y Molina (2016) avalan los resultados, pues su estudio concluye que el 52 % de sus 
ecuestados manifiesta que la satisfacción laboral en ellos se encuentra en el nivel 
medio. 
Y finalmente, respecto al último objetivo específico: analizar la relación existente 
entre el liderazgo autocrático, democrático y permisivo con el desempeño laboral de 
la enfermera en una clínica de Chiclayo, 2020, este se podrá desglosar en 3 ítems, 
para una mejor interpretación y análisis:  
Con relación al primer ítem, los resultados señalan que, según la correlación de 
Pearson, existe un nivel relacional muy débil entre el liderazgo autocrático con el 
desempeño laboral de los encuestados, además que los datos no son 
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estadisticamente significativos (p > 0,326), pues un nivel de significancia mayor a 
0,05, hace que se acepte la hipótesis nula rechazando la hipótesis alterna. 
Se encontro un trabajo de investigación, el cual señala que el estilo de liderazgo 
autocrático, es el estilo predominante en algunas empresas, en la que es el líder 
quien toma todas las decisiones en relación a la empresa, independientemente de 
que sean buenas o malas, lo que trae como consecuencia desmotivación en sus 
trabajadores, lo que puede relacionarse con un nivel de desempeño regular y hasta 
malo (Diaz, 2019). 
En relación al segundo items, se encontró una relación estadisticamente 
significativa, considerable y directamente proporcional, entre el estilo de liderazgo 
democrático y el desempeño laboral de los profesionales de enfermería de una 
clínica de Chiclayo-2020 (rs = 0,534, p < 0,01), lo que permite rechazar la hipótesis 
nula y aceptar la hipótesis alterna, la cual fue de que si existe relación entre las 
variables y esta es altamente significativa. 
Añazco et al (2018) mencionan que el liderazgo transformacional ejerce en los 
subdordinados una satisfaccion que se ve reflejada en la productividad y eficacia, 
aumentandolas de manera positiva, pues este tipo de liderazgo permite que los 
empleados se inspiren y trasciendan profesional y personalmente, pues ambos (líder 
y seguidores) se elevan motivacionalmente. 
Los resultados coinciden con los resultados de investigación de Carbajal y Velasco 
(2011), quienes manifiestan que los estudiantes percibieron el liderazgo de sus jefes 
como participativo (denominación que le dieron al estilo de liderazgo democrático) , 
porque facilitaban su contribución en la toma de decisiones, respetando sus 
opiniones e integrandolas en el grupo. 
Otra de las investigaciones que habla sobre el estilo de liderazgo participativo o 
democrático, es la de Villalva (2017) quien concluye que este tipo de liderazgo es 
ideal para estimular o promover el trabajo en equipo, porque permite la participación 
tanto del líder como de los seguidores, y esto eleva la satisfacción laboral, 
profesional y personal, logrando alcanzar las metas propuestas. 
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Para el tercer ítems, los resultados señalan, que existe un nivel relacional muy debil 
entre el liderazgo permisivo con el desempeño laboral de los encuestados, y esta no 
es significativa, pues presenta un valor de significancia de 0,450 (> 0,05),  lo que 
hace que se rechace la hipótesis, de la misma forma que se rechazó la hipótesis 
entre las variables de estilo autocrático con el desempeño laboral, obteniendo para 
este caso específico, una correlación de Pearson de 0,123. 
Para este último punto, encontramos investigaciones como la de Oliva y Molina 
(2016), que manifiestan que los estilos de liderazgo predominantes, de mayor a 
menor porcentaje, son los que siguen la secuencia: directivo, participativo, 
persuasivo y delegativo, los cuales influyen moderada y positivamente con la 
satisfacción laboral, a diferencia de los resultados de la investigación que 
manifiestan que los estilos autocrático y liberal se relacionan de manera positiva muy 
baja con relación al desempeño laboral. 
Chen y Baron (citado por Pérez y Azollini 2013), llegaron a la conclusión de que una 
de las formas negativas de relación se da entre el estilo laissez- faire y la 
satisfacción laboral. 
Independientemente de cual sea el estilo de liderazgo empleado en una situación 
determinada, pues las persona pueden adoptar un estilo diferente, nos queda claro, 
que el liderazgo en sí juega un rol muy importate, porque este se encuentra 
relacionado con la satisfacción laboral, y este a su vez incide en el desempeño 
laboral, pues un personal que se encuentre satisfecho laboralmente realizará un 
correcto desempeño de sus funciones, garantizando de esta manera, el logro de las 
metas insttucionales (Gonzales, 2013); sobre todo, en este año en que aun 
cotinuamos sumando esfuerzos para hacerle frente a la pandemia, es ahora donde 





1. La variable estilos de liderazgo presenta relación directa significativa con la
variable de desempeño laboral, con un grado de asociación bajo, debido a
que presenta un R2 de 0,350, por lo que se afirma que mientras el liderazgo
ejerza una motivación en el profesional de enfermería, estos se
desempeñaran laboralmente de una manera que garantice el logro de la meta
propuesta.
2. En una clínica de Chiclayo se encuentran presente 3 estilos de liderazgo:
autocrático, democrático y permisivo, sin embargo la diferencia entre el
porcentaje de los mismos permite que el estilo de liderazgo democrático tome
ventaja en relación a los otros dos estilos, pues mas de la mitad de los
encuestados lo considera en el nivel bueno, primando entre el lider y sus
seguidores la confianza, pues las desiciones siempre son consultadas con los
miembros del equipo antes de ser ejecutadas, potenciando de esta manera el
trabajo en equipo.
3. El desempeño laboral de los profesionales de enfermería en una clínica de
Chiclayo se encuentra en un nivel regular, lo que refleja que aún no se logra
superar las expectivas del trabajador asistencial, pues existe un factor
determinante que no permite un desempeño laboral bueno. Sin embargo, es
importante mencionar que en relación a esta variable, independientemente
del nivel mostrado, el profesional de la salud le pone mayor énfasis al trabajo
en equipo, pero por sobre todo en el desarrollo de sus funciones afines a su
cargo.
4. Los estilos de liderazgo democrático y permisivo con relación a la variable de
desempeño laboral, presentan una relación directa entre ambas variables,
pero no es significativa, a diferencia del estilo de liderazgo democrático en
relación con el desempeño laboral, el cual presentó un Rh de Spearman de
0,534, p < 0,01, siendo una correlacion directa moderada, comprobando que
existe una relación altamente significativa.
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VII. RECOMENDACIONES
1. Se recomienda a los directivos de la institución en la que se se elaboró el
trabajo de investigación, a que se establezcan estrategias institucionales que
permitan mejorar el desempeño laboral de sus trabajadores, con la intención
de saber como se les puede motivar al personal, para que este desempeño
pase de un nivel regular a un nivel bueno, y porque no decirlo, hasta un nivel
excelente, pues ello conllevará a que el usuario de salud que consume el
servicio se vea favorecido.
2. Se sugiere que utilicen esta investigación como antecedente para la
implementación de dichas estregias.
3. Se sugiere que las jefaturas de cada servicio y la jefatura general de
enfermería, adquieran las herramientas necesarias para brindar un liderazgo,
que genere en sus subordinados una adecuada motivación, permitiendo el
crecimiento personal y profesional de sus seguidores, manteniendo a su
equipo de trabajo contento, reflejandose en su desempeño laboral.
4. Finalmente se sugiere medir el impacto que causa el estilo de liderazgo
empleado en una clínica de Chiclayo, sobre la eficacia de los cuidados
impartidos por el profesional de enfermería.
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Ordinal Cuestionario sobre 
estilos de liderazgo 








Dependiente El desempeño 
laboral es el valor 
que se espera 
aportar a la 
organización, a 
traves de las 
conductas que 
un individuo lleva 







Productividad Ordinal Cuestionario de 
desempeño laboral 




Desempeño hacia los 
individuos 
Desempeño hacia la 
institución 
Anexo 02 
Matriz de operacionalización de variables 




entre el estilo 
de liderazgo y 
el desempeño 
laboral de la 
enfermera en 








el estilo de 
liderazgo y el 
desempeño 







de salud, exigen 





lo cual es crucial 
entender la 
relación entre el 
estilo de 































el estilo de 






Autocrático Desiciones sin 
consultar. 
1 - 9 La población 





































laboral de la 
enfermera en 















































10 - 15 
Permisivo Desiciones 
independientes. 
















8 - 14 





permisivo y el 
desempeño 
laboral de la 
enfermera en 












permisivo y el 
desempeño 






















permitir a futuro 
la 
implementación 
de un estilo ideal 



























Yo……………………………………………………………….. Identificado con número 
de DNI………………….. decido participar libre y voluntariamente en el trabajo de 
investigación titulado Estilos de liderazgo y desempeño laboral del profesional de 
enfermería en una clínica de Chiclayo, 2020, realizado por la licenciada en 
enfermería Noelia Noemi Carrasco Carlos, maestrante de la Universidad Cesar 
Vallejo, quien me explicó de forma clara y precisa sobre los objetivos que persigue la 
investigación siendo el objetivo general determinar la relación que existe entre el 
estilo de liderazgo y el desempeño laboral de la enfermera en una clínica de 
Chiclayo, 2020, la cual se hará a través de dos cuestionarios que debo de completar 
en un tiempo de 15 y 40 minutos aproximadamente. Estoy consiente de que la 
participación es absolutamente confidencial y será utilizada solo para los fines 
pertinentes, respetando los principios éticos de la investigación; teniendo la libertad 
de retirarme de la investigación en cualquier momento sin que ello perjudique la 
misma. Sé que de tener dudas sobre mi participación podré aclararlas con la 
investigadora. 
Por lo tanto, doy mi consentimiento para participar de la investigación, firmando 
lineas abajo como acto de conconrdancia. 
Chiclayo,…… de………………… del…………… 
……………………………….. ……………………………….. 
Participante Investigadora 
Nombre: Noelia Carrasco Carlos 
DNI:  DNI: 
Anexo 04 
Instrumentos de recolección de datos A 
Cuestionario Estilos de liderazgo de Julio Casales 
Estoy realizando un estudio que servirá para la elaboración de una tesis profesional 
acerca de los estilos de liderazgo y el desempeño profesional del profesional de 
enfermería. 
Quisiera pedir su colaboración para responder algunas preguntas que no le tomaran 
mucho tiempo (15 minutos aproximadamente). Todas las encuestas serán incluidas 
en la tesis profesional y sus respuestas serán confidenciales y anónimas, cómo se 
podrá dar cuenta al no solicitar su nombre, además los resultados serán útiles para 
conocer temas importantes en nuestra profesión. 
Lea las instrucciones cuidadosamente y responda con la mayor sinceridad posible. 
Instrucciones:  
Para responder al cuestionario, piense en lo que sucede generalmente en su trabajo, 
tenga en cuenta que no hay respuesta correcta o incorrecta, sólo es su opinión 
personal. Todas las preguntas tienen 05 opciones de respuesta, elija la que mejor 
describa lo que usted piensa, marcando con un aspa la opción elegida. No se debe 
marcar más de una opción. Muchas gracias por su colaboración. 
1 = Nunca 2 = Rara vez  3 = Aveces 4 = A menudo 5 = Siempre 
Edad:…… Tiempo de servicio:…… Área laboral:…………………. 
N Item 1 2 3 4 5 
Autoritario 
1 Su jefe manifiesta las orientaciones como si se tratara  de 
órdenes (en forma impositiva). 
2 En las discusiones trata de imponer su opinion. 
3 En el desarrollo de las tareas evita que los demás 
 miembros introduzcan iniciativas. 
4 Es fuerte con sus subordinados que cometen algún error. 
5 Manda con "mano dura". 
6 Aportar las soluciones a los distintos problemas, 
 dificultando que los demás lo hagan. 
7 Determina por sí solo la forma en que deben 
 desarrollarse las tareas. 
8 Se niega a cambiar su opinión cuando los demás 
 miembros están en desacuerdo con él. 




10 Procura que las decisiones relativas al trabajo sean 
tomadas en discusiones del grupo y no personalmente. 
     
11 Lleva los problemas a discusión y decisión del grupo.      
12 Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo por 
voluntad del grupo. 
     
13 Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los 
miembros del grupo. 
     
14 Comparte las tareas y responsabilidades de la institución 
con todo el grupo. 
     
15 Realiza la evaluación de las funciones del grupo en 
reuniones para mejorar los resultados y la productividad 
de la institución. 
     
Persmisivo 
16 Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin 
compromiso. 
     
17 Los problemas no son abordados en el grupo.      
18 No propone sugerencias para realizar algún cambio en 
 las actividades del servicio. 
     
19 Muestra poco interés a las actividades de los miembros 
 del grupo. 
     
20 No realiza formación de equipo de trabajo en las 
 actividades cotidianas.  
     
21 Realiza los cambios innecesarios en el servicio para 
 lograr la máxima calidad en la atención a los pacientes. 












Instrumentos de recolección de datos B 
Cuestionario de desempeño laboral de William y Anderson (1991) 
Estoy realizando un estudio que servirá para la elaboración de una tesis profesional 
acerca de los estilos de liderazgo y el desempeño profesional del profesional de 
enfermería. 
Quisiera pedir su colaboración para responder algunas preguntas que no le tomaran 
mucho tiempo (30 - 40 minutos). Todas las encuestas serán incluidas en la tesis 
profesional y sus respuestas serán confidenciales y anónimas, cómo se podrá dar 
cuenta al no solicitar su nombre, además los resultados serán útiles para conocer 
temas importantes en nuestra profesión. 
Lea las instrucciones cuidadosamente y responda con la mayor sinceridad posible. 
Instrucciones:  
Para responder al cuestionario, piense en lo que sucede generalmente en su trabajo, 
tenga en cuenta que no hay respuesta correcta o incorrecta, sólo es su opinión 
personal. Todas las preguntas tienen 05 opciones de respuesta, elija la que mejor 
describa lo que usted piensa, marcando con un aspa la opción elegida. No se debe 
marcar más de una opción. Muchas gracias por su colaboración. 
1 = Nunca 2 = Rara vez  3 = Aveces 4 = A menudo 5 = Siempre 
Edad:…… Tiempo de servicio:…… Área laboral:………………… 
N Items 1 2 3 4 5 
Desempeño contextual hacia individuos: 
1 Ayuda a compañeros que están ausentes. 
2 Ayuda a compañeros que tienen otras cargas de trabajo. 
3 Ayuda a su jefe con su trabajo aunque no se lo haya pedido. 
4 Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y 
preocupaciones laborales de sus compañeros. 
5 Deja de hacer lo que está haciendo para ayudar a nuevos 
trabajadores. 
6 Tiene un interés personal en los demás empleados. 
7 Comparte información laboral con sus compañeros de 
trabajo. 
Desempeño contextual hacia la organización: 
8 Asiste al trabajo por encima de las normas. 
9 Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo. 
10 Se toma descansos en el trabajo no merecidos. 
11 Pasa gran parte de su tiempo manteniendo conversaciones 
telefónicas personales. 
12 Se queja de cosas insignificantes en el trabajo. 
13 Conserva y protege la propiedad de la organización. 
14 Se adhiere a las reglas para mantener el orden. 
Desempeño de tareas: 
15 Comple adecuadamente los deberes asignados. 
16 Cumple con las responsabilidades específicas en la 
descripción de cargo. 
17 Realiza las tareas. 
18 Reúne los requisitos formales del puesto de trabajo. 
19 Se involucra en actividades que influyen directamente en su 
evaluación de desempeño. 
20 Descuida los aspectos del trabajo que está obligado a 
realizar.  
21 Falla al desempeñar deberes esenciales. 
Gracias. 
Anexo 05 
Validación de instrumentos por opinión de expertos 
ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 
I. TÍTULO DEL PROYECTO
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral del profesional de enfermería en
una clínica de Chiclayo, 2020.
Nombre del experto: ALFONSO DIAZ GALVEZ………………………………… 
Nombre del instrumento: Cuestionario estilos de liderazgo. 
Propósito: Recoger información para determinar la relación entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras en una clínica de Chiclayo. 
Unidades de análisis: Profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo. 
Duración: 15 minutos aproximadamente. 
Población: 40 enfermeras. 
Responsable: Julio Casales. 
II. ASPECTOS DE LA EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO
Se evaluará cada ítem considerando los siguientes criterios:
• Redacción clara y precisa.
• Coherencia con indicador y dimensión.
• Observaciones y/o sugerencias de cada ítem.




2: Rara vez 















a con el 
indicador 
Si No Si No Si No 
Autoritario Decisiones sin 
consultar. 
Refiere las orientaciones como si se tratara 
de órdenes (en forma impositiva) 
1 2 3 4 5 X x X 
En las discusiones trata de imponer sus 
opiniones 
X X X 
En el desarrollo de las tareas evita que los 
demás miembros introduzcan iniciativas 
X x x 
Es tenaz con sus subordinados que cometen 
algún error 
X x x 
Manda con "mano dura" X X  x  x X x
Aportar las soluciones a los distintos 
problemas, dificultando que los demás lo 
hagan 
X x x 
Determina por sí solo la forma en que deben 
desarrollarse las tareas 
X x x 
Se niega a cambiar su opinión cuando los 
demás miembros están en desacuerdo con 
él 
X x x 
Se atribuye toda la responsabilidad al 
momento de tomar decisiones 




Procura que las decisiones relativas al 
trabajo sean tomadas en discusiones del 
grupo y no personalmente 
X x x 
Lleva los problemas a discusión y decisión 
del grupo 
X x x 
Al tomar decisiones procura que se lleve a X x x 
cabo por voluntad del grupo 
Incluye en el desarrollo de las actividades a 
todos los miembros del grupo 
X x x 
Comparte las tareas y responsabilidades de 
la institución con todo el grupo 
X x x 
Realiza la evaluación de las funciones del 
grupo en reuniones para mejorar los 
resultados y la productividad de la institución 
X x x 
Permisivo Decisiones 
independientes. 
Las decisiones relativas al trabajo son 
tomadas sin compromiso 
X x x 
Los problemas no son abordados en el 
grupo 
X x x 
No propone sugerencias para realizar algún 
cambio en las actividades del servicio 
X x x 
Muestra poco interés a las actividades de los 
miembros del grupo 
X x x 
Se limita para la formación del equipo de 
trabajo en las actividades cotidianas 
X x x 
Realiza los cambios innecesarios en el 
servicio para lograr la máxima calidad en la 
atención a los pacientes 
X x x 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD










ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 
I. TÍTULO DEL PROYECTO
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral del profesional de enfermería en
una clínica de Chiclayo, 2020.
Nombre del experto: ALFONSO DIAZ GALVEZ………………………………… 
Nombre del instrumento: Cuestionario desempeño laboral. 
Propósito: Recoger información para determinar la relación entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras en una clínica de Chiclayo. 
Unidades de análisis: Profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo. 
Duración: 30 – 40 minutos aproximadamente. 
Población: 40 enfermeras. 
Responsable: William y Anderson. 
II. ASPECTOS DE LA EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO
Se evaluará cada ítem considerando los siguientes criterios:
• Redacción clara y precisa.
• Coherencia con indicador y dimensión.
• Observaciones y/o sugerencias de cada ítem.




















a con el 
indicador 






Ayuda a otros que están ausentes. 1 2 3 4 5 x x X 
Ayuda a otros que tienen otras cargas de 
trabajo 
. 
x x x 
Ayuda a su jefe con su trabajo aunque no se 
lo haya pedido. 
x x x 
Toma parte de su tiempo para escuchar los 
problemas y preocupaciones laborales de 
sus compañeros. 
x x x 
Deja de hacer lo que está haciendo para 
ayudar a nuevos empleados. 
x x x 
Tiene un interés personal en los demás 
empleados. 
x x x 
Comparte información laboral con sus 
compañeros de trabajo. 




Asiste al trabajo por encima de las normas. x x x 
Avisa previamente cuando no pueda asistir al 
trabajo. 
 x x x 
Se toma descansos en el trabajo no 
merecidos. 
x x x 
Pasa gran parte de su tiempo manteniendo 
conversaciones telefónicas personales. 
x x x 
Se queja de cosas insignificantes en el 
trabajo. 
x x x 
Conserva y protege la propiedad de la 
organización. 
x x x 
Se adhiere a las reglas informales 
concebidas para mantener el orden. 
x x x 
Desempeño 
de tareas 
Productividad Completa adecuadamente los deberes 
asignados. 
x x x 
Cumple con las responsabilidades 
específicas en la descripción de cargo. 
x x x 
Realiza las tareas que se espera de él. x x x 
Reúne los requisitos formales del puesto de 
trabajo. 
x x x 
Se involucra en actividades que influyen 
directamente en su evaluación de 
desempeño. 
x x x 
Descuida los aspectos del trabajo que está 
obligado a realizar. 
x x x 
Falla al desempeñar deberes esenciales. x x x 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD











Validación de instrumentos por opinión de expertos 
ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 
I. TÍTULO DEL PROYECTO
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral del profesional de enfermería en
una clínica de Chiclayo, 2020.
Nombre del experto:…DALILA LISSET UBILLUS DAVILA………….. ……….. 
Nombre del instrumento: Cuestionario estilos de liderazgo. 
Propósito: Recoger información para determinar la relación entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras en una clínica de Chiclayo. 
Unidades de análisis: Profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo. 
Duración: 15 minutos aproximadamente. 
Población: 40 enfermeras. 
Responsable: Julio Casales. 
II. ASPECTOS DE LA EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO
Se evaluará cada ítem considerando los siguientes criterios:
• Redacción clara y precisa.
• Coherencia con indicador y dimensión.
• Observaciones y/o sugerencias de cada ítem.




2: Rara vez 















a con el 
indicador 
Si No Si No Si No 
Autoritario Decisiones sin 
consultar. 
Refiere las orientaciones como si se tratara 
de órdenes (en forma impositiva) 
1 2 3 4 5 X x X 
En las discusiones trata de imponer sus 
opiniones 
X X X 
En el desarrollo de las tareas evita que los 
demás miembros introduzcan iniciativas 
X x x 
Es tenaz con sus subordinados que cometen 
algún error 
X x x 
Manda con "mano dura" X X  x  x X x
Aportar las soluciones a los distintos 
problemas, dificultando que los demás lo 
hagan 
X x x 
Determina por sí solo la forma en que deben 
desarrollarse las tareas 
X x x 
Se niega a cambiar su opinión cuando los 
demás miembros están en desacuerdo con 
él 
X x x 
Se atribuye toda la responsabilidad al 
momento de tomar decisiones 




Procura que las decisiones relativas al 
trabajo sean tomadas en discusiones del 
grupo y no personalmente 
X x x 
Lleva los problemas a discusión y decisión 
del grupo 
X x x 
Al tomar decisiones procura que se lleve a X x x 
cabo por voluntad del grupo 
Incluye en el desarrollo de las actividades a 
todos los miembros del grupo 
X x x 
Comparte las tareas y responsabilidades de 
la institución con todo el grupo 
X x x 
Realiza la evaluación de las funciones del 
grupo en reuniones para mejorar los 
resultados y la productividad de la institución 
X x x 
Permisivo Decisiones 
independientes. 
Las decisiones relativas al trabajo son 
tomadas sin compromiso 
X x x 
Los problemas no son abordados en el 
grupo 
X x x 
No propone sugerencias para realizar algún 
cambio en las actividades del servicio 
X x x 
Muestra poco interés a las actividades de los 
miembros del grupo 
X x x 
Se limita para la formación del equipo de 
trabajo en las actividades cotidianas 
X x x 
Realiza los cambios innecesarios en el 
servicio para lograr la máxima calidad en la 
atención a los pacientes 
X x x 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD










ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 
I. TÍTULO DEL PROYECTO
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral del profesional de enfermería en
una clínica de Chiclayo, 2020.
Nombre del experto: DALILA LISSET UBILLUS DAVILA……………………. 
Nombre del instrumento: Cuestionario desempeño laboral. 
Propósito: Recoger información para determinar la relación entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras en una clínica de Chiclayo. 
Unidades de análisis: Profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo. 
Duración: 30 – 40 minutos aproximadamente. 
Población: 40 enfermeras. 
Responsable: William y Anderson. 
II. ASPECTOS DE LA EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO
Se evaluará cada ítem considerando los siguientes criterios:
• Redacción clara y precisa.
• Coherencia con indicador y dimensión.
• Observaciones y/o sugerencias de cada ítem.




















a con el 
indicador 






Ayuda a otros que están ausentes. 1 2 3 4 5 x x X 
Ayuda a otros que tienen otras cargas de 
trabajo. 
x x x 
Ayuda a su jefe con su trabajo aunque no se 
lo haya pedido. 
x x x 
Toma parte de su tiempo para escuchar los 
problemas y preocupaciones laborales de 
sus compañeros. 
x x x 
Deja de hacer lo que está haciendo para 
ayudar a nuevos empleados. 
x x x 
Tiene un interés personal en los demás 
empleados. 
x x x 
Comparte información laboral con sus 
compañeros de trabajo. 




Asiste al trabajo por encima de las normas. x x x 
Avisa previamente cuando no pueda asistir al 
trabajo. 
 x x x 
Se toma descansos en el trabajo no 
merecidos. 
x x x 
Pasa gran parte de su tiempo manteniendo 
conversaciones telefónicas personales. 
x x x 
Se queja de cosas insignificantes en el 
trabajo. 
x x x 
Conserva y protege la propiedad de la 
organización. 
x x x 
Se adhiere a las reglas informales 
concebidas para mantener el orden. 
x x x 
Desempeño 
de tareas 
Productividad Completa adecuadamente los deberes 
asignados. 
x x x 
Cumple con las responsabilidades 
específicas en la descripción de cargo. 
x x x 
Realiza las tareas que se espera de él. x x x 
Reúne los requisitos formales del puesto de 
trabajo. 
x x x 
Se involucra en actividades que influyen 
directamente en su evaluación de 
desempeño. 
x x x 
Descuida los aspectos del trabajo que está 
obligado a realizar. 
x x x 
Falla al desempeñar deberes esenciales. x x x 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD











Validación de instrumentos por opinión de expertos 
ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 
IV. TÍTULO DEL PROYECTO
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral del profesional de enfermería en
una clínica de Chiclayo, 2020.
Nombre del experto:…VANESSA IVONNE SAAVEDRA CARBAJAL……….. 
Nombre del instrumento: Cuestionario estilos de liderazgo. 
Propósito: Recoger información para determinar la relación entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras en una clínica de Chiclayo. 
Unidades de análisis: Profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo. 
Duración: 15 minutos aproximadamente. 
Población: 40 enfermeras. 
Responsable: Julio Casales. 
V. ASPECTOS DE LA EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO
Se evaluará cada ítem considerando los siguientes criterios:
• Redacción clara y precisa.
• Coherencia con indicador y dimensión.
• Observaciones y/o sugerencias de cada ítem.




2: Rara vez 















a con el 
indicador 
Si No Si No Si No 
Autoritario Decisiones sin 
consultar. 
Refiere las orientaciones como si se tratara 
de órdenes (en forma impositiva) 
1 2 3 4 5 x x X El termino 
orientaciones , 
referido a las  
indicaciones de 
una determinada 
actividad o tarea 
En las discusiones trata de imponer sus 
opiniones 
X X X 
En el desarrollo de las tareas evita que los 
demás miembros introduzcan iniciativas 
X x x 
Es tenaz con sus subordinados que cometen 
algún error 
X x x 
Manda con "mano dura" X X  x  x X x
Aportar las soluciones a los distintos 
problemas, dificultando que los demás lo 
hagan 
X x x 
Determina por sí solo la forma en que deben 
desarrollarse las tareas 
X x x 
Se niega a cambiar su opinión cuando los 
demás miembros están en desacuerdo con 
él 
X x x 
Se atribuye toda la responsabilidad al 
momento de tomar decisiones 
X x x 
Democrático Confianza. 
Decisiones 
Procura que las decisiones relativas al 
trabajo sean tomadas en discusiones del 
X x x 
consultadas. grupo y no personalmente 
Lleva los problemas a discusión y decisión 
del grupo 
X x x 
Al tomar decisiones procura que se lleve a 
cabo por voluntad del grupo 
X x x 
Incluye en el desarrollo de las actividades a 
todos los miembros del grupo 
X x x 
Comparte las tareas y responsabilidades de 
la institución con todo el grupo 
X x x 
Realiza la evaluación de las funciones del 
grupo en reuniones para mejorar los 
resultados y la productividad de la institución 
X x x 
Permisivo Decisiones 
independientes. 
Las decisiones relativas al trabajo son 
tomadas sin compromiso 
X x x 
Los problemas no son abordados en el 
grupo 
X x x 
No propone sugerencias para realizar algún 
cambio en las actividades del servicio 
X x x 
Muestra poco interés a las actividades de los 
miembros del grupo 
X x x 
Se limita para la formación del equipo de 
trabajo en las actividades cotidianas 
X x x 
Realiza los cambios innecesarios en el 
servicio para lograr la máxima calidad en la 
atención a los pacientes 




VI. OPINIÓN DE APLICABILIDAD










ESCUELA DE POSGRADO 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 
I. TÍTULO DEL PROYECTO
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral del profesional de enfermería en
una clínica de Chiclayo, 2020.
Nombre del experto: VANESSA IVONNE SAAVEDRA CARBAJAL
Nombre del instrumento: Cuestionario desempeño laboral.
Propósito: Recoger información para determinar la relación entre el estilo de
liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras en una clínica de Chiclayo.
Unidades de análisis: Profesional de enfermería de una clínica de Chiclayo.
Duración: 30 – 40 minutos aproximadamente.
Población: 40 enfermeras.
Responsable: William y Anderson.
II. ASPECTOS DE LA EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO
Se evaluará cada ítem considerando los siguientes criterios:
• Redacción clara y precisa.
• Coherencia con indicador y dimensión.
• Observaciones y/o sugerencias de cada ítem.




















a con el 
indicador 






Ayuda a otros que están ausentes. 1 2 3 4 5 X x X La ausencia se 
refiere a la falta 
en el trabajo, o 
es la ausencia 
en determinado 
momento y 
asume   sus 
funciones 
Ayuda a otros que tienen otras cargas de 
trabajo. 
x x x 
Ayuda a su jefe con su trabajo aunque no se 
lo haya pedido. 
x x x Cambiar el 
termino 
requerido por el 
de pedido  
Toma parte de su tiempo para escuchar los 
problemas y preocupaciones laborales de 
sus compañeros. 
x x x 
Deja de hacer lo que está haciendo para 
ayudar a nuevos empleados. 
x x x 
Tiene un interés personal en los demás 
empleados. 
x x x El término 
empleado por 
colaborador 
Comparte información laboral con sus 
compañeros de trabajo. 
x x x 
Desempeño Asiste al trabajo por encima de las normas. x x x 
hacia la 
institución 
Avisa previamente cuando no pueda asistir al 
trabajo. 
 x x x 
Se toma descansos en el trabajo no 
merecidos. 
x x x 
Pasa gran parte de su tiempo manteniendo 
conversaciones telefónicas personales. 
x x x 
Se queja de cosas insignificantes en el 
trabajo. 
x x x 
Conserva y protege la propiedad de la 
organización. 
x x x 
Se adhiere a las reglas informales 
concebidas para mantener el orden. 
x x x 
Desempeño 
de tareas 
Productividad Completa adecuadamente los deberes 
asignados. 
x x x 
Cumple con las responsabilidades 
específicas en la descripción de cargo. 
x x x 
Realiza las tareas que se espera de él. x x x 
Reúne los requisitos formales del puesto de 
trabajo. 
x x x 
Se involucra en actividades que influyen 
directamente en su evaluación de 
desempeño. 
x x x 
Descuida los aspectos del trabajo que está 
obligado a realizar. 
x x x 
Falla al desempeñar deberes esenciales. x x x 
III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD











BASE DE DATOS 
Codificación 
Nombre de Variable Descripción de la variable Codificación de la variable Estandarización de los datos
Número Número de encuesta 
Edad Edad del encuestado Años 
Tiempo de servicio Tiempo de trabajo Años o meses 
Área laboral Lugar donde se desempeña 
1= Hospitalización   2= Emergencia       3= UCI              4= SOP.         5= Neonatología            
6= Triaje diferenciado 
1. Su jefe manifiesta las 
orientaciones como si se tratara 
de órdenes (en forma impositiva). Pregunta liderazgo 1 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
2. En las discusiones trata de 
imponer su opinión. Pregunta liderazgo 2 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
3. En el desarrollo de las tareas 
evita que los demás miembros 
introduzcan iniciativas. Pregunta liderazgo 3 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
4. Es fuerte con sus subordinados 
que cometen algún error. Pregunta liderazgo 4 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
5. Manda con "mano dura". Pregunta liderazgo 5 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
6. Aportar las soluciones a los 
distintos problemas, dificultando
que los demás lo hagan. Pregunta liderazgo 6 1= Nunca      2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
7. Determina por sí solo la forma 
en que deben desarrollarse las 
tareas. Pregunta liderazgo 7 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
8. Se niega a cambiar su opinión
cuando los demás miembros 
están en desacuerdo con él. Pregunta liderazgo 8 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
9. Asume toda la responsabilidad 
al momento de tomar decisiones. Pregunta liderazgo 9 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
 
10. Procura que las decisiones 
relativas al trabajo sean tomadas 
en discusiones del grupo y no 
personalmente. Pregunta liderazgo 10 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
11. Lleva los problemas a 
discusión y decisión del grupo. Pregunta liderazgo 11 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
12. Al tomar decisiones procura 
que se lleve a cabo por voluntad 
del grupo. Pregunta liderazgo 12 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
13. Incluye en el desarrollo de las 
actividades a todos los miembros 
del grupo.  Pregunta liderazgo 13 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
14. Comparte las tareas y 
responsabilidades de la 
institución con todo el grupo. Pregunta liderazgo 14 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
15. Realiza la evaluación de las 
funciones del grupo en reuniones 
para mejorar los resultados y la 
productividad de la institución. Pregunta liderazgo 15 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
16. Las decisiones relativas al 
trabajo son tomadas sin 
compromiso. Pregunta liderazgo 16 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
17. Los problemas no son 
abordados en el grupo. Pregunta liderazgo 17 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
18. No propone sugerencias para 
realizar algún cambio en las 
actividades del servicio. Pregunta liderazgo 18 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
19. Muestra poco interés a las 
actividades de los miembros del 
grupo. Pregunta liderazgo 19 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
20. No realiza formación de 
equipo de trabajo en las 
actividades cotidianas. Pregunta liderazgo 20 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
21. Realiza cambios innecesarios 
en el servicio para lograr la 
máxima calidad en la atención a 
los pacientes. Pregunta liderazgo 21 1= Nunca                           2= Rara vez                       3= A veces                         4=A menudo                     5= Siempre   
1. Ayuda a compañeros que están 
ausentes momentáneamente. Pregunta desempeño laboral 1 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
2. Ayuda a compañeros que 
tienen otras cargas de trabajo. Pregunta desempeño laboral 2 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
3. Ayuda a su jefe con su trabajo
aunque no se lo haya requerido. Pregunta desempeño laboral 3 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
4. Toma parte de su tiempo para 
escuchar los problemas y 
preocupaciones laborales de sus
compañeros. Pregunta desempeño laboral 4 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
5. Deja de hacer lo que está
haciendo para ayudar a nuevos 
trabajadores. Pregunta desempeño laboral 5 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
6. Tiene un interés personal en los 
demás colaboradores. Pregunta desempeño laboral 6 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo          5= Siempre 
7. Comparte información laboral 
con sus compañeros de trabajo. Pregunta desempeño laboral 7 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo         5= Siempre 
8. Asiste al trabajo por encima de 
las normas. Pregunta desempeño laboral 8 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
9. Avisa previamente cuando no
pueda asistir al trabajo. Pregunta desempeño laboral 9 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
10. Se toma descansos en el 
trabajo no merecidos. Pregunta desempeño laboral 10 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
11. Pasa gran parte de su tiempo
manteniendo conversaciones
telefónicas personales. Pregunta desempeño laboral 11 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
12. Se queja de cosas 
insignificantes en el trabajo. Pregunta desempeño laboral 12 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
13. Conserva y protege la
propiedad de la organización. Pregunta desempeño laboral 13 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
14. Se adhiere a las reglas para 
mantener el orden. Pregunta desempeño laboral 14 1= Nunca        2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
15. Cumple adecuadamente los 
deberes asignados. Pregunta desempeño laboral 15 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
16. Cumple con las 
responsabilidades específicas en 
la descripción de cargo. Pregunta desempeño laboral 16 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
17. Realiza las tareas. Pregunta desempeño laboral 17 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
18. Reúne los requisitos formales 
del puesto de trabajo. Pregunta desempeño laboral 18 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
19. Se involucra en actividades 
que influyen directamente en su 
evaluación de desempeño. Pregunta desempeño laboral 19 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
20. Descuida los aspectos del 
trabajo que está obligado a
realizar. Pregunta desempeño laboral 20 1= Nunca         2= Rara vez      3= A veces           4=A menudo           5= Siempre 
21. Falla al desempeñar deberes 
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el servicio para 
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atención a los 
pacientes. 
1 33 Asistencial 1 2 2 2 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 4 5 2 2 2 1 2 3 
2 33 6 años 2 2 2 2 2 3 2 1 1 4 4 4 4 4 5 5 4 2 2 2 2 3 
3 31 5 años 2 3 2 2 2 2 4 3 2 4 3 3 4 3 4 4 3 2 2 2 2 3 
4 34 1 año 1 3 3 3 1 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
5 32 5 años 1 3 2 1 2 1 2 1 1 2 3 3 3 2 3 4 2 2 2 1 3 3 
6 30 6 años 3 2 2 1 4 3 1 1 3 2 1 4 4 4 4 5 1 5 1 1 3 4 
7 29 11 meses 1 3 5 4 5 4 4 5 4 4 1 1 1 1 3 1 3 1 1 2 4 5 
8 36 2 años 2 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
9 35 10 años 1 1 1 1 2 1 2 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 1 2 1 1 1 
10 29 5 años 2 3 3 2 3 2 3 3 4 2 3 4 4 4 3 4 2 2 2 2 2 2 
11 28 11 meses 1 3 1 3 1 1 1 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 5 3 3 4 4 
12 26 10 meses 1 1 1 1 1 2 1 2 1 3 1 1 4 5 5 4 3 1 1 1 1 1 
13 33 8 años 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 5 
14 28 3 años 1 1 2 1 2 1 1 1 2 3 4 4 4 5 5 4 2 2 2 2 2 1 
15 35 5 años 3 4 2 1 5 5 3 5 1 5 5 1 5 5 5 5 2 5 5 4 4 5 
16 36 8 años 1 2 2 3 4 3 2 5 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 5 
17 35 4 años 1 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 2 5 2 1 5 
18 33 4 años 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 
19 28 7años 4 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 4 5 5 4 1 1 2 3 3 2 
20 33 7 meses 1 5 2 4 3 2 2 2 1 5 4 1 4 1 5 5 1 1 1 1 1 1 
21 30 8 meses 1 3 3 1 4 4 4 4 3 5 3 3 3 5 5 5 3 5 5 1 1 1 
22 36 Mas de 1 año 4 2 2 1 2 2 1 2 1 3 3 1 4 5 5 5 4 4 1 1 1 2 
23 30 6 años 1 5 2 2 2 2 2 2 5 5 5 2 2 5 5 5 2 2 2 5 2 2 
24 30 2 años 1 1 4 1 2 4 2 4 2 5 5 1 4 5 5 5 2 2 4 3 4 2 
25 25 5 años 1 2 2 1 2 3 3 2 1 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 5 5 5 
26 30 7 años 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
27 33 12 meses 1 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
28 31 6 años 1 2 1 1 2 1 1 2 1 5 5 4 4 5 5 5 1 1 1 1 1 1 
29 34 9 años 6 1 3 1 5 3 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 1 3 1 
30 33 1 año 2 1 1 2 1 2 1 5 2 3 1 1 3 3 2 2 1 3 2 1 5 4 
31 42 7 años 1 4 3 3 5 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
32 36 2 años 4 1 1 1 2 1 5 1 1 5 1 1 3 5 5 4 3 3 1 1 1 1 
33 29 6 años 1 3 2 2 1 2 1 1 1 5 5 5 4 4 5 3 1 5 2 2 2 2 
34 35 9 años 4 4 3 2 5 2 2 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 2 
35 34 12 años 5 3 1 1 2 1 1 2 1 2 3 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 3 
36 31 5 años 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
37 34 8 meses 1 3 1 2 3 3 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 1 2 2 1 4 1 
38 35 1año 2 meses 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
39 33 5 años 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 
40 36 2años 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 
ANEXO 10 
Variable desempeño laboral 
Desempeño 
laboral 
Número Edad Tiempo de 
servicio 
Área laboral 
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merecidos. 
11. Pasa gran 






12. Se queja 
de cosas 
insignificantes
en el trabajo. 
13. Conserva 




14. Se adhiere a 





e los deberes 
asignados. 






















trabajo que está 
obligado a 
realizar. 




1 33 Asistencial 1 3 4 3 4 4 3 4 2 4 1 2 2 3 3 3 4 4 4 4 2 2 
2 33 6 años 2 4 3 4 4 3 3 5 2 4 2 2 1 4 5 5 5 5 5 5 1 1 
3 31 5 años 2 4 3 3 3 4 3 4 2 4 2 1 2 3 4 4 4 5 4 4 2 2 
4 34 1 año 1 5 3 2 3 5 3 5 3 5 1 2 3 3 5 5 5 5 5 5 1 1 
5 32 5 años 1 2 3 3 4 3 3 3 1 5 1 1 1 2 4 5 5 4 5 3 1 2 
6 30 6 años 3 4 3 3 5 4 4 4 3 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 1 
7 29 11 meses 1 4 4 2 3 4 1 5 1 5 2 1 3 4 4 4 5 5 5 2 2 2 
8 36 2 años 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
9 35 10 años 1 5 3 4 4 4 4 2 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
10 29 5 años 2 4 5 3 2 2 2 3 2 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 2 2 
11 28 11 meses 1 5 5 5 5 4 3 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
12 26 10 meses 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
13 33 8 años 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
14 28 3 años 1 4 4 3 4 4 3 4 3 4 1 1 1 3 5 5 4 5 5 5 1 1 
15 35 5 años 3 5 4 4 5 5 4 5 1 5 1 2 2 5 5 5 5 5 5 4 1 1 
16 36 8 años 1 3 5 4 3 3 3 3 3 3 1 1 2 4 4 4 5 5 4 4 1 1 
17 35 4 años 1 4 5 2 2 5 4 5 5 5 1 1 2 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
18 33 4 años 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
19 28 7años 4 3 5 1 3 3 1 4 1 5 1 1 2 5 5 5 5 5 5 1 1 
20 33 7 meses 1 1 5 5 5 4 5 5 1 5 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
21 30 8 meses 1 5 5 5 4 4 1 3 3 5 2 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
22 36 Mas de 1 año 4 4 4 4 3 4 1 4 4 5 1 1 1 4 5 5 5 5 5 5 1 2 
23 30 6 años 1 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 1 2 
24 30 2 años 1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 1 1 2 3 4 5 5 5 5 5 1 2 
25 25 5 años 1 5 5 5 3 5 5 5 1 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
26 30 7 años 1 1 2 5 2 2 2 2 1 5 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 1 1 
27 33 12 meses 1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 
28 31 6 años 1 3 3 3 5 4 4 5 3 5 1 1 1 5 5 4 5 5 5 4 1 1 
29 34 9 años 6 5 5 5 5 5 3 5 1 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
30 33 1 año 2 3 3 2 2 1 3 3 1 1 3 2 1 1 4 5 5 5 5 5 1 1 
31 42 7 años 1 5 5 3 4 4 5 5 2 5 2 1 1 2 3 5 4 5 4 4 1 2 
32 36 2 años 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 1 1 1 5 5 4 4 4 4 4 1 1 
33 29 6 años 1 2 4 4 4 3 4 4 1 5 1 1 2 5 5 5 5 5 5 4 1 2 
34 35 9 años 4 4 4 3 2 3 3 3 3 5 2 2 2 3 4 4 4 5 4 4 2 2 
35 34 12 años 5 3 4 3 3 3 3 4 3 4 2 2 2 5 5 4 4 4 3 3 1 2 
36 31 5 años 1 5 5 3 5 5 4 5 3 4 1 1 1 3 4 4 4 4 4 5 1 3 
37 34 8 meses 1 4 4 4 4 5 2 5 1 5 1 1 1 5 5 4 5 5 5 5 1 2 
38 35 1año 2 meses 4 3 3 2 2 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
39 33 5 años 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 2 2 4 4 4 4 5 4 4 1 1 
40 36 2años 4 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
ANEXO 11 
TABLAS DE RESULTADOS 
Prueba de normalidad de estilos de liderazgo y desempeño laboral de los 
profesionales de enfermería de una clínica de Chiclayo-2020 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Estilo de liderazgo ,976 40 ,561 
Desempeño laboral ,986 40 ,899 
En la tabla podemos observar los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk, aplicadas a las variables de la presente investigación, prueba apropiada debido 
a que el número de datos es menor a 50 (Romero, 2016), los cuales muestran un 
valor de significatividad mayor a 0,05 (p = 0,561 para la variable estilos de liderazgo 
y p = 0,899 para la variable desempeño laboral), aceptando de esta manera la 
hipótesis nula y rechazando la hipótesis alterna de la normalidad la cual menciona 
que los datos tienen una distribución normal (investigación paramétrica correlacional) 
por lo que se usó la correlación de Pearson para el análisis de los datos, la misma 
que se aprecia en la siguiente tabla. 
Nivel de las variables estilo de liderazgo y desempeño laboral 
Malo Regular Bueno Total 
Estilos de liderazgo 
10 26 4 40 
25% 65% 10% 100% 
Desempeño laboral 
0 28 12 40 
0% 70% 30% 100% 
Fuente: Cuestionario estilos de liderazgo y desempeño laboral  (anexo 03 A y anexo 03 B). 
Los resultados de la tabla con relación al nivel de las variables que rigen la 
investigación plasman que ambas variables presentan un porcentaje elevado para el 
nivel regular con un 68% para la variable estilo de liderazgo y un 70% para la 
variable desempeño laboral, mientras que el nivel bueno presenta un 10 y 30% 
respectivamente para ambas variables, y un ningún encuestado considera el 
desempeño laboral en el nivel malo. Estos resultados permiten ratificar la hipótesis 
planteada en relación a este objetivo, la que constituye que el desempeño laboral en 
los profesionales de enfermería de una clínica de Chiclayo es regular. Esto nos 
advierte o nos alerta de que existen factores, en la mayoría de los encuestados que 
no permiten lograr un desempeño laboral bueno en dicha empresa, la cual puede 
estar fuertemente relacionada con el estilo de liderazgo impartido o por la condición 
de salud en que nos encontramos a nivel mundial, en donde se refleja diariamente el 
agotamiento del profesional de la salud. 
En ese sentido, y para complementar un poco más en la variable del desempeño 
laboral, en el trabajo de investigación, esta variable presenta dimensiones, las 
cuales también fueron analizadas y presentan resultados donde se expone que el 
profesional de enfermería se inclina por una dimensión específica, tal y como se 
puede apreciar en la siguiente tabla. 
Resultados de las dimensiones de la variable desempeño laboral 
Malo Regular Bueno Total 
Desempeño hacia los individuos 
0 17 23 40 
0% 42.5% 57.5% 100% 
Desempeño hacia la organización 
3 35 2 40 
7.5% 87.5% 5% 100% 
Desempeño hacia las tareas 
0 16 24 40 
0% 40% 60% 100% 
Fuente: Cuestionario del desempeño laboral  (anexo 03 B). 
Las dimensiones de la variable del desempeño laboral corresponden a desempeño 
hacia los individuos, desempeño hacia las tareas y desempeño hacia la 
organización. Las primeras dimensiones registraron un 57,5% y 60% 
respectivamente para el nivel bueno, mientras que la tercera dimensión registró un 
87,5% para el nivel regular; se entiende, que la mayoría del total de encuestados 
respetan la organización asistiendo con responsabilidad y cumpliendo con las 
normas establecidas, sin embargo, más de la mitad del personal pone mayor énfasis 
en el desarrollo del trabajo en equipo, pero por sobre todo en el desarrollo de sus 
funciones afines a su cargo; esto puede deberse a un sin número de razones, entre 
ellas a la pandemia de la COVID-19, que golpea a la humanidad, en donde el 
profesional une esfuerzos con toda la brigada de salud, rescatando el trabajo en 
equipo y desempeñando sus funciones especificas en relación a su carrera 
profesional, en el caso de enfermería inmortalizando el cuidado humano. 
Prueba de normalidad entre estilo de liderazgo autoritario y desempeño laboral 
de los profesionales de enfermería de una clínica de Chiclayo-2020. 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Liderazgo autoritario ,954 40 ,103 
Desempeño laboral ,986 40 ,899 
Teniendo en cuenta que el número de datos de la muestra de la investigación es 
menor a 50 (n = 40) se utilizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, por ser esta 
la ideal en este número de datos. La variable estilo de liderazgo autoritario presento 
un nivel de significatividad de 0,103 y la variable de desempeño laboral presento un 
nivel de significatividad de 0,899, ambos valores mayores a 0,05, lo que da a 
entender que los datos tienen una distribución normal, es decir es una investigación 
paramétrica correlacional y se usó por tanto la correlación de Pearson para el 
análisis de los datos, la que se refleja en la siguiente tabla. 
Prueba de normalidad entre estilo de liderazgo democrático y desempeño 
laboral de los profesionales de enfermería de una clínica de Chiclayo-2020 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Liderazgo democrático ,927 40 ,013 
Desempeño laboral ,986 40 ,899 
Se volvió a utilizar la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, prueba idónea a usar 
por la cantidad de datos que presenta la muestra: 40 encuestados (n < 50) el cual 
registró un valor de significatividad de 0,013, menor de 0,05, rechazando de esta 
manera la hipótesis nula en donde los datos tienen una distribución normal y 
aceptando la hipótesis alterna de la normalidad, la cual proyecta que los datos no 
tienen una distribución normal, por lo que se usó un método no paramétrico para el 
análisis de los datos, esto quiere decir que los datos no deben ajustarse a ninguna 
distribución y pueden aplicarse incluso aunque no se cumplan las condiciones de 
validez paramétricas. El método no paramétrico utilizado para la correlación entre 
estilo de liderazgo democrático y desempeño laboral de los profesionales de 
enfermería de una clínica de Chiclayo es la correlación de Spearman, apreciable en 
la siguiente tabla. 
Prueba de normalidad entre estilo de liderazgo permisivo y desempeño laboral 
de los profesionales de enfermería de una clínica de Chiclayo-2020 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Liderazgo permisivo ,966 40 ,275 
Desempeño laboral ,986 40 ,899 
 
Para el último objetivo específico, en la tabla se observa los resultados de la prueba 
de normalidad de Shapiro-Wilk, aplicadas a las variables de estilo de liderazgo 
permisivo y variable desempeño laboral, prueba apropiada debido a que el número 
de datos es 40 (n < 50), los cuales muestran un valor de significatividad de 0,275 y 
0,899 respectivamente para las variables antes mencionadas, ambas mayores a 
0,05, aceptando de esta manera la hipótesis nula y rechazando la hipótesis alterna 
de la normalidad la cual menciona que los datos tienen una distribución normal, es 
decir que es una investigación paramétrica correlacional, por lo que se usó la 
correlación de Pearson para el análisis de los datos, vertidos en la siguiente tabla. 
 
